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В условиях экономики преимущественно 
рыночного типа одним из основных факторов 
конкурентоспособности любого высшего учеб-
ного заведения является обеспечение высокого 
качества кадрового потенциала. Качество и эф-
фективность профессионально-педагогической 
деятельности университета определяется и до-
стигается его сотрудниками – квалифицирован-
ными кадрами. В связи с этим кадровая политика 
вуза предполагает подготовку, качественный под-
бор и расстановку, стимулирование и мотивацию 
кадров на всех уровнях управления и участках 
работы для успешного выполнения задач по ор-
ганизации профессионального образования и 
научной деятельности в вузе, а также создание 
необходимых условий для плодотворного тру-
да на каждом рабочем месте [1; 2]. Разумеется, 
кадровая политика является составной частью 
всей управленческой и производственной поли-
тики вуза, а ее цель – обеспечение оптимально-
го баланса процессов обновления и сохранения 
численного и качественного состава кадров и его 
развития в соответствии с потребностями вуза, 
требованиями действующего законодательства, а 
также состоянием рынка труда [3].
С точки зрения работников, кадровая поли-
тика вуза должна создавать не только благопри-
ятные условия труда, дающие удовлетворение от 
работы, обеспечивать возможность продвижения 
по службе, но и необходимую степень уверенно-
сти в завтрашнем дне [4]. Комплексное понима-
ние кадровой политики в вузе складывается из 
внутреннего единства мер по обеспечению вуза и 
инновационной деятельности необходимыми че-
ловеческими ресурсами, созданию мотивации со-
трудников вуза на высокоэффективную трудовую 
деятельность, а также применению механизма 
экономического стимулирования инновационной 
активности [5].
По мнению ряда специалистов, в кадровой по-
литике современного вуза целесообразно выделить 
четыре следующих основных приоритета [6]:
1. Осознание персоналом вуза своей причаст-
ности не только к его развитию, но и развитию 
города, области, региона, государства и общества 
в целом и ответственности за это.
2. Соответствия уровня развития вуза уров-
ню развития (совершенствования) его кадрового 
ресурса, т.е. персонала.
3. Расстановка персонала на каждом рабочем 
месте в соответствии с их профессиональными, 
деловыми и личностными качествами, что позво-
лит получить от каждого сотрудника максималь-
ную отдачу, тем самым обеспечить дальнейшее 
развитие вуза.
4. Мотивация (стимулирование) персонала 
в соответствии с уровнем его инновационной ак-
тивности.
Исходя из этого, можно утверждать, что 
основополагающими принципами формирования 
кадровой политики вуза являются [7]: научность, 
использование всех современных научных разра-
боток в этой области, которые могли бы обеспе-
чить максимальный экономический и социаль-
ный эффект; комплексность, когда должны быть 
охвачены все сферы кадровой деятельности; си-
стемность, т.е. учет взаимозависимости и взаи-
мосвязи отдельных составляющих этой работы; 
необходимость учета как экономического, так и 
социального эффекта, как положительного, так 
и отрицательного влияния того или иного меро-
приятия на конечный результат; эффективность: 
любые затраты на мероприятия в этой области 
должны окупаться через результаты хозяйствен-
ной деятельности вуза; инновационность, под-
разумевающая ориентацию на внедрение в прак-
тику последних достижений научно-технической 
мысли и переход к инновационным факторам 
развития; экономическая заинтересованность со-
трудников в результатах своего труда, что делает 
весьма актуальной проблему их мотивации и сти-
мулирования.
В связи с этим управлению кадровой поли-
тикой необходимо решать следующие основные 
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задачи [8]: 1) под руководством ректората осу-
ществление эффективной кадровой политики в 
вузе; 2) управление персоналом в пределах сво-
ей компетенции в тесном взаимодействии с ру-
ководством вуза и руководителями структурных 
подразделений, подразумевающее выполнение 
таких функций кадрового менеджмента, как под-
бор, отбор, расстановка, обучение, продвижение, 
стимулирование и мотивация, контроль, обновле-
ние персонала и т.п.; 3) обеспечение руководства 
вуза своевременной и объективной информацией 
с целью принятия управленческих решений по 
вопросам кадровой политики, что предполагает 
решение проблемы оценки профессиональных 
качеств менеджеров и специалистов вуза.
Исходя из перечисленных задач, управление 
кадровой политикой вуза должно выполнять сле-
дующие основные функции [9]: стратегическое 
планирование персонала – определение потреб-
ности в кадрах в зависимости от стратегии раз-
вития вуза; анализ и оценка профессиональной 
пригодности сотрудников вуза и выявление необ-
ходимости повышения их квалификации; оценка 
трудовой деятельности каждого работника, оцен-
ка профессиональных, деловых и личностных 
качеств руководящих работников; экономическое 
стимулирование и мотивация персонала, в том 
числе и его инновационной активности, под ру-
ководством ректората вуза и т.д. 
Таким образом, анализ целей, приоритетов, 
принципов, функций и задач кадровой политики в 
вузе показывает, что абсолютное большинство из 
них требует решения проблемы объективной оцен-
ки профессиональных качеств персонала и его эф-
фективного экономического стимулирования.
Следует отметить, что в Российской Феде-
рации актуальность инновационного развития 
и, соответственно, управления инновационной 
деятельностью в рамках эффективной кадровой 
политики осознана на государственном уровне. 
Как отмечается в «Стратегии инновационного 
развития Российской Федерации на период до 
2020 г.» [10], человеческий капитал является од-
ним из важнейших с точки зрения инновационно-
го развития сохраняющихся у России конкурент-
ных преимуществ.
В соответствии с данной Стратегией реше-
ние задачи развития кадрового потенциала в сфе-
ре науки, образования, технологий и инноваций 
включает в себя создание эффективных матери-
альных стимулов для притока наиболее квалифи-
цированных специалистов, творческой молоде-
жи в обеспечивающие инновационное развитие 
экономики образование и науку. Приоритетом 
в образовании, по мнению авторов Стратегии, 
станет реструктуризация сектора высшего об-
разования, ориентированная на развитие секто-
ра исследований и разработок в университетах. 
При этом будет усиливаться финансовая под-
держка ведущих вузов, научных коллективов и 
отдельных ученых.
Исходя из этого, важнейшими задачами госу-
дарственной политики в целях сохранения и раз-
вития кадрового потенциала научно-инноваци-
онного комплекса будут являться: повышение 
уровня оплаты научного труда, экономической и 
социальной защищенности ученых и разработчи-
ков, престижа научной деятельности; омоложе-
ние кадрового состава науки, создание дополни-
тельных условий для привлечения талантливой 
молодежи в сферу науки и технологий, включая 
меры экономического стимулирования и мотива-
ции; сокращение интеллектуальной эмиграции 
и создание условий для возвращения в страну 
ученых и специалистов, работающих за рубе-
жом. Для повышения эффективности кадровой 
политики должны быть продолжены работы по 
стимулированию научной и инновационной дея-
тельности, а также планированию подготовки 
научных кадров высшей квалификации с учетом 
государственных потребностей развития науки и 
отраслей экономики.
К основным задачам государственной кадро-
вой политики России относятся [11; 12]:
1. Разработка основных принципов и прио-
ритетов в области профессионального развития 
кадрового потенциала в соответствии с тенден-
циями развития науки, технологий, отраслей про-
мышленности, общества.
2. Разработка принципов и механизмов эко-
номического стимулирования деятельности субъ-
ектов управления по востребованности кадрового 
потенциала общества.
3. Формирование экономических механиз-
мов, регулирующих распределение кадрового 
потенциала с целью сохранения и поддержания 
единого социокультурного пространства в регио-
нах России.
Развитие научного потенциала страны и рас-
ширение сферы инновационной деятельности 
предусматривают такие меры, как: совершен-
ствование системы оценки и аттестации научных 
кадров и мотивации персонала в соответствии с 
уровнем инновационной активности; расширение 
подготовки научных кадров высшей квалифика-
ции в области управления персоналом; созда-
ние правовых и организационно-экономических 
условий для эффективной научно-инновационной 
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деятельности в вузах, инновационных центрах, 
технопарках, свободных экономических зонах.
Очевидно, что реализация фундаменталь-
ных целей, функций, задач кадровой политики и 
повышение ее эффективности в системе высшего 
образования и в каждом конкретном вузе сегодня 
немыслимы без использования приемов, инстру-
ментария инновационного менеджмента, включая 
меры экономического стимулирования и мотива-
ции инновационной деятельности. Создание и 
развитие эффективной системы мотивации в вузе 
заключается в обеспечении прямой заинтересо-
ванности каждого сотрудника вуза в достижении 
планируемой результативности личной трудовой 
деятельности и в улучшении результатов по срав-
нению с планируемыми [13].
Основным компонентом экономического 
стимулирования инновационной активности как 
инструмента кадровой политики вузов являет-
ся механизм денежного вознаграждения за труд. 
Основной принцип в системе денежного возна-
граждения – равная оплата за равный труд, что 
означает одинаковый уровень заработной платы у 
сотрудников, занимающих одинаковые по слож-
ности и значимости должности (рабочие места) и 
показывающие равные уровни результативности 
деятельности [14].
Как известно, денежное вознаграждение в 
вузах состоит из двух частей: постоянной гаран-
тированной части в виде должностного оклада и 
переменной части, которая является результатом 
деятельности самого сотрудника, его подразде-
ления и в целом всего вуза. Должностной оклад 
зависит от категории должности и должностного 
разряда, а вот переменная часть денежного воз-
награждения в виде премий должна зависеть от 
результатов оценки профессиональной деятель-
ности сотрудников вуза – как руководителей, так 
и специалистов.
Для реализации данного принципа нами 
разработан метод расчета величины стимули-
рующих премий за инновационную активность 
сотрудникам вуза, предполагающий распределе-
ние между ними премий за достигнутый уровень 
инновационной активности из соответствующего 
фонда стимулирования инновационной деятель-
ности. Следует еще раз обратить внимание на то, 
что названный метод является неотъемлемой ча-
стью организационно-экономического механизма 
и, соответственно, системы методов экономиче-
ского стимулирования инновационной деятель-
ности как фактора конкурентоспособности вузов. 
Согласно данному методу премия менеджера q-го 
структурного подразделения базового уровня за-
висит от величины совокупного отклонения его 
качеств и достижений (индикаторов) от соответ-
ствующих параметров, свойственных идеально-
му руководителю, причем указанное отклонение 
Sq не должно превышать 35%.
С учетом этого доля фонда стимулирования 
инновационной деятельности q-го структурного 
подразделения базового уровня (кафедры), ис-
пользуемая для премирования менеджера, рас-
считывается следующим образом (формула (1)):
ДПрМq = 35 – Sq,                        (1)
где ДПрМq – доля инновационного фонда q-го 
структурного подразделения базового уровня (ка-
федры), предназначенная для премирования его 
менеджера, %; 
Sq – величина совокупного отклонения ка-
честв менеджера q-го структурного подразделе-
ния базового уровня (кафедры) от соответству-
ющих параметров, свойственных идеальному 
руководителю, %.
Премия менеджера, выделяемая из фонда 
стимулирования инновационной деятельности 
q-го структурного подразделения базового уров-
ня (кафедры), определяется по формуле (2):
                           
                                                    ,                  (2)
где ПрМq – размер премии менеджера, выде-
ляемой ему из фонда стимулирования инноваци-
онной деятельности q-го структурного подразде-
ления базового уровня (кафедры), руб.; 
ФКq – размер фонда стимулирования инно-
вационной деятельности q-го структурного под-
разделения базового уровня (кафедры), руб.; 
ДПрМq – доля инновационного фонда q-го 
структурного подразделения базового уровня (ка-
федры), предназначенная для премирования его 
менеджера, %.
Суммарное значение стимулирующих пре-
мий сотрудников q-го структурного подразделе-
ния базового уровня (размер премиального фон-
да стимулирования инновационной деятельности 
сотрудников кафедры) ПФСq напрямую зависит 
от стимулирующих выплат из вышестоящего 
фонда стимулирования инновационной деятель-
ности и от величины премии менеджера кафедры. 
В связи с этим формула расчета величины пре-
миального фонда стимулирования инновацион-
ной деятельности сотрудников q-го структурного 
подразделения базового уровня (кафедры) прини-
мает следующий вид (формула (3)):
ПФСq = ФКq – ПрМq,                     (3)
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где ПФСq – премиальный фонд стимулиро-
вания инновационной деятельности сотрудников 
q-го структурного подразделения базового уров-
ня (кафедры), руб.; 
ФКq – сумма, получаемая q-м структурным под-
разделением базового уровня (кафедрой) для сти-
мулирования инновационной деятельности, руб.; 
ПрМq – размер премии менеджера q-го струк-
турного подразделения базового уровня (кафе-
дры), предназначенная для стимулирования его 
инновационной активности (вычисляется по фор-
муле (2)), руб.
Для расчета величины премии z-го конкрет-
ного сотрудника q-го структурного подразде-
ления базового уровня (кафедры) используется 
формула (4):
                                                      ,                (4)
где ПрСz – премия z-го сотрудника, выде-
ляемая из премиального фонда стимулирования 
инновационной активности сотрудников q-го 
структурного подразделения базового уровня (ка-
федры), руб.; 
ПФСq – премиальный фонд стимулирования 
инновационной деятельности сотрудников q-го 
структурного подразделения базового уровня (ка-
федры), руб.; 
р – общее количество сотрудников q-го струк-
турного подразделения базового уровня (кафе-
дры), чел.; 
Рz – значение рейтингового числа z-го со-
трудника q-го структурного подразделения низ-
шего уровня (кафедры).
Значение рейтингового числа Рz в форму-
ле (4) изменяется в интервале от 0 до 1,0 и на-
значается менеджером индивидуально каждому 
z-му подчиненному с учетом: вклада сотрудника 
в освоение средств, выделенных на финансирова-
ние научных исследований и разработок; наличия 
у него ученой степени; количества полученных 
им патентов; количества у сотрудника публика-
ций и т.д. (перечисленные факторы расположены 
в порядке уменьшения их значимости, опреде-
ленной экспертами).
В данном случае, на наш взгляд, очень важ-
но, что предлагаемая система методов экономи-
ческого стимулирования инновационной деятель-
ности как фактора конкурентоспособности вузов 
предоставляет менеджеру хоть какую-то возмож-
ность определять размер премии, стимулирую-
щей инновационную активность подчиненных. 
Это обстоятельство предоставит менеджерам 
среднего и особенно низшего звена реальные ры-
чаги экономического стимулирования, которых 
они сегодня практически лишены. В завершение 
следует отметить, что рост потребности в спе-
циалистах, способных генерировать инновации и 
эффективно управлять ими, а также обострение 
конкуренции на мировом и национальном рынках 
образовательных услуг настойчиво диктуют не-
обходимость повышения эффективности управ-
ления инновационной деятельностью в вузах 
Российской Федерации.
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